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RESUMEN 
 La presente investigación tiene por objetivo general Determinar  la relación entre la 
Motivación y el rendimiento laboral  del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo. El 
tipo de investigación aplicada a nuestra investigación será correlacional descriptivo, el diseño del 
estudio es no experimental. Teniendo como hipótesis H0: Existe relación significativa entre 
motivación y el rendimiento laboral en los trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC. 
 H1: No Existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los trabajadores de 
la IE ADEU deportivo SAC. 
 Los resultados son: En la tabla 4.1.1; el 6,2% de los empleados están de acuerdo con los 
beneficios recibidos en la organización, el 37,5% de los empleados son indiferentes; mientras que el 
56,3% de empleados están en desacuerdo con los beneficios económicos entregados por la 
organización. En la Tabla Nº 4.1.22. Se muestran los resultados en cuanto al Grado de Motivación 
del personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 4(25,0%) de los empleados 
tienen un grado de motivación bajo; mientras que 12(75,0%) de los empleados tienen un grado de 
motivación medio. En la Tabla Nº 4.1.23. Se muestran los resultados en cuanto al Nivel de 
Rendimiento Laboral del personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 
2(12,5%) de los empleados tienen un nivel de rendimiento medio; 13(81,3%) de los empleados tienen 
un nivel de rendimiento bajo y 1(6,2%) de los empleados tienen un nivel muy bajo. Las Conclusiones: 
La motivación laboral en la I.E.P ADEU; el (25%) de los trabajadores tienen un grado de motivación 
bajo mientras que un (75%) indican que tienen un grado de motivación medio; por lo que se cumple 
con el enunciado de la hipótesis planteada teniendo un α > 0. 0,855 lo que significa que es viable. 
 





   
ABSTRACT 
 
This research has the general objective to determine the relationship between motivation and 
work performance of staff in sports IE ADEU SAC Chiclayo. The type of research applied to our 
research is correlational descriptive study design is not experimental. Given the hypothesis H0: There 
is significant relationship between motivation and work performance in the IE workers sports ADEU 
SAC. 
 H1: There is no significant relationship between motivation and work performance in the IE workers 
sports ADEU SAC. 
The results are: Table 4.1.1; 6.2% of employees agree with the benefits received in the 
organization, 37.5% of employees are indifferent; while 56.3% of employees are at odds with the 
economic benefits provided by the organization. Table No. 4.1.22. The results are shown in terms of 
the degree of motivation of the personnel working in the I.E.P ADEU Deportivo SAC, as follows: 4 
(25,0%) of employees have a low degree of motivation; while 12 (75.0%) of employees have an 
average degree of motivation. Table No. 4.1.23. The results are shown in the level of work 
performance of staff working in the I.E.P ADEU Deportivo SAC, as follows: 2 (12.5%) of employees 
have an average level of performance; 13 (81.3%) of employees have a performance level low and 1 
(6.2%) of employees have a very low level. Conclusions: Labour motivation in ADEU I.E.P; the 
(25%) of workers have a low level of motivation while a (75%) indicate that they have an average 
degree of motivation; so it is satisfied with the statement of the hypothesis having an α> 0. 0.855 
which means that it is viable. 
 






   
INTRODUCCIÓN  
 
En la actualidad la motivación laboral es de gran importancia para las empresas ya 
que esto implica en el desempeño laboral. Las empresas requieren contar con equipos de 
trabajo que sean humanos proactivos y comprometidos, que garanticen un alta rentabilidad 
empresarial, social y cultural. Para lograrlo, existen herramientas, técnicas y recursos, que 
pueden facilitar esta tarea. 
La motivación laboral, constituye el éxito de toda empresa el lograr que sus 
empleados sientan que los objetivos de ésta se alinean con sus propios objetivos personales, 
capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus expectativas. Sin embargo debe entenderse 
que el concepto de motivación varía de acuerdo a la persona y a factores sociales y culturales. 
Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los empleados y así poder 
desempeñar su labor de manera más eficaz y más productiva. Para saber cuál aplicar, la 
empresa debe conocer las necesidades del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos de 
estos métodos son: 
Maslow. También conocido como pirámide de Maslow o jerarquía de las necesidades 
humanas. Según esta teoría conforme se satisfacen las necesidades básicas las personas 
desarrollamos necesidades menos básicas. 
Herzberg. Llamada Teoría de los dos factores. Según esta teoría las personas estamos 
influenciadas por dos factores, la satisfacción y la insatisfacción. 
McGregor. Teoría X y Teoría Y. Son dos teorías contrapuestas, en la primera los 
directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan bajo amenazas y la segunda 
se basa en que los jefes creen que los trabajadores quieres y necesitan trabajar. 
Locke. Teoría de la fijación de metas. Según esta teoría la intención de alcanzar una 
meta es básica para la motivación. 
La motivación está presente en todos los aspectos de nuestra vida, las personas 
necesitamos ser apreciadas y valoradas, que nuestros esfuerzos sean reconocidos y tenemos 
necesidades que no se satisfacen necesariamente con dinero. 
Este documento que presenta los resultados del estudio realizado, consta de seis 
capítulos, a continuación se hace una breve descripción de cada uno de ellos: 
El Capítulo I está comprendido por la situación problemática en el contexto 
internacional, nacional y local, hasta concretar en la formulación del problema, delimitación 
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y limitación de la investigación; así como, la justificación desde el punto de vista práctico, 
metodológico y social; que han sido aspectos relevantes para la elaboración de los objetivos 
de estudio. 
El Capítulo II se presenta los antecedentes de estudios correspondientes al tema 
investigado, el estado del arte, la base teórica científica y por último, se presenta la definición 
de la terminología (marco conceptual). 
El Capítulo III se precisa la metodología de la investigación científica donde se 
considera la hipótesis de investigación, las variables mediante la definición conceptual y 
operacional; la metodología mediante el tipo de estudio y el diseño de la investigación. 
También se señala la población y muestra a emplear, los métodos, técnicas e instrumentos 
para la recolección de datos y por último el método de análisis de datos obtenidos en la 
presente investigación. 
En el capítulo IV se constituye la presentación y análisis de los resultados en tablas 
y figuras, los resultados del test con su análisis respectivo y los promedios de las variables. 
También se señala la contrastación de hipótesis, la discusión de los resultados. 
En el capítulo V comprende detalladamente las características, componentes, de la 
propuesta elaborada y la descripción de la aplicación de la metodología para su desarrollo. 
En el capítulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones que la presente 
investigación buscó contribuir al estudio de las variables de gran importancia dentro del 
contexto empresarial. 
Finalmente se presenta las referencias bibliográficas; tomadas para desarrollar los 




























   
CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. Situación problemática 
A nivel internacional 
Orozco (2013) indica que la Motivación Laboral ha empezado en los años 1700 en 
el continente europeo los artesanos tuvieron cambios en los que se usaban mayormente 
máquinas para la producción, están eran manejadas por diferentes trabajadores, los cuales 
sufrían explotación laboral, generando que su productividad y el interés laboral disminuya. 
En la actualidad la motivación se ha convertido en parte fundamental de la sociedad, siendo 
indispensable para el correcto funcionamiento de las acciones de cada individuo.  
Martínez (2012) manifiesta que la productividad laboral es muy importante para las 
empresas, y eso se puede ver reflejado en la diferencia de productividad entre los 
trabajadores de una empresa, es decir las funciones de cada trabajador y la aptitud en cómo 
desempeñas esas funciones. No existen registros exactos que muestren una clasificación 
explícita de la conducta, pero si se puede mostrar la actitud que tienen las personas para 
llegar o cumplir un objetivo. La necesidad de un colaborador más el objetivo que éste tiene 
planteado o lo planteó la empresa, constituyen los procesos primordiales para llegar a una 
adecuada motivación.  
García (2012) detalla que la motivación de los colaboradores en una empresa puede 
ser por algún medio económico o por algún reconocimiento que se le brinde por el logro de 
metas u objetivos. La manera en cómo motivar a los colaboradores es diferente, es decir 
depende de la situación y las necesidades que puede tener un colaborador. Para identificar 
que motiva a un individuo se tiene que tomar en cuenta diferentes aspectos como los que son 
las perspectivas que éstos tienen en un futuro, los logros a los que quieren llegar, la cultura 
que poseen, los valores y las características de su estilo de vida. Cabe indicar que las 
necesidades de los colaboradores quienes se encuentren en un país en desarrollo son 
diferentes a los colaboradores que se encuentran en un país desarrollado.  
Manene (2012) indica que la motivación ha sido estudiada en diversas ocasiones y 
se han dado diferentes opiniones por parte de individuos sobre cuáles son los factores que 
inciden en la conducta de los colaboradores motivándolos o desmotivándolos. Se puede decir 
que el principal factor para la motivación es el querer lograr una meta y objetivo, esto da 
origen a diferentes acciones y comportamientos que generan en los individuos distintos 
impulsos para realizar adecuadamente sus funciones o superar las expectativas. Es 
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importante saber que solo una necesidad de mayor importancia es la que genera la 
motivación en cada colaborador.  
A Nivel Nacional 
Ramírez (2015) afirma que los procesos de motivación son esenciales para que un 
colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo, brindando beneficios a la 
organización, optimizando sus procesos y el tiempo invertido en reclutar y seleccionar 
colaboradores, de esta manera los recursos pueden ser utilizados para la motivación, 
permitiendo además tener fidelizados a los colaboradores. Además al obtener unos 
resultados positivos de crea una adecuada imagen de marca de talento humano, esto es 
provechoso para la organización debido a que tienen la oportunidad de tener mejor talento 
humano y mejorar sus procesos.  
Fischman (2014) indica que mayormente se tiene el pensamiento de que para que un 
colaborador se sienta motivado o satisfecho se le debe dar un bono monetario, pero no 
siempre es el caso que un bono monetario satisfaga a los colaboradores, se tiene que tener la 
mente abierta a diferentes posibilidades y motivaciones que puede satisfacer a un 
colaborador. Es necesario que la motivación, quien ha sido estudiada de una forma científica, 
ahora sea estudiada académicamente respecto a las empresas. 
La motivación influye en la conducta y en el comportamiento de los colaboradores, 
brindándole energía para desarrollar sus funciones, sin ésta el colaborador puede realizar sus 
tareas, pero no las desarrollará brindando su mayor esfuerzo. Para identificar las necesidades 
de los colaboradores, debido a que todos no tienen las mismas necesidades o no tienen los 
mismos factores para lograr su motivación, es importante realizar un estudio a fondo que 
permita identificar las problemáticas, preferencias o logros que tienen, de esta manera se 
puede analizar diferentes opciones de motivación.  
 A  Nivel Local 
La I.E.P ADEU deportivo S.A.C, tanto personal administrativo como docentes no 
realizan con eficiencia su trabajo, ya que los gerentes no se preocupan por las opiniones que 
pueden tener los colaboradores respecto a su productividad o a la competencia a la que se 
exponen, es decir no motivan a sus colaboradores. El departamento de recursos humanos no 
tiene conocimientos sobre la manera en la que puede motivar a sus colaboradores, ni tienen 
un planeamiento sobre la creación de estrategias que permitan tener a sus colaboradores 
motivados, esto ha generado que los colaboradores al no estar motivados no desempeñen sus 
funciones con el mayor esfuerzo que le permita a la empresa crecer, además los objetivos y 
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las metas no están específicamente planteadas y no existe un apoyo o seguimiento de éstas 
generando el desaprovechamiento de las habilidades que puede tener un colaborador.  
Es por eso que, la presente investigación busca analizar cada estrategia motivaciones 
que le pueda permitir el mejoramiento del rendimiento de los colaboradores en la Institución 
Educativa, permitiendo el incremento de productividad y de la eficiencia.  
1.2. Formulación del problema 
¿De qué manera la motivación influye en el rendimiento laboral del personal en la IE 
ADEU deportivo S.A.C Chiclayo? 
1.3. Delimitación de la investigación 
  La I.E.P ADEU Deportivo se encuentra ubicada en Juan Cuglievan 661, en la 
provincia Chiclayo, distrito Chiclayo; departamento Lambayeque. 
1.4. Justificación e Importancia 
1.4.1. Justificación Teórica 
Los diferentes aportes prácticos y teóricos que se obtuvieron fueron causales de los 
diferentes procesos de la empresa, por ejemplo la compensación, los sistemas de promoción, 
los estilos de administración, y el diseño del trabajo. Identificar, usar y comprender la 
motivación en los colaboradores se vuelve de suma importancia para el rendimiento laboral.  
De esta manera se esclareció que reconocimiento o incentivo se debe brindar para 
que los colaboradores estén motivados y puedan desarrollar sus funciones incrementando su 
desempeño. Es decir se tendrán antecedentes que permitan obtener resultados positivos 
respecto a los objetivos que la empresa plantea y la satisfacción de los colaboradores.  
Cabe indicar que los resultados que se han obtenido podrán usarse por la institución 
para innovar y mejorar sus procesos. 
1.4.2. Justificación metodológica 
 Por medio de instrumentos y técnicas aplicables, se identificó diferentes influencias 
en el logro de los objetivos de rendimiento del personal con respecto al trabajo dentro de la 
empresa, fue imprescindible llevar una investigación sobre cuáles eras las aspiraciones y 
comportamientos que se deseaban para que el desempeño de los colaboradores incremente 
y se mejoren los procesos en la empresa.  
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1.4.3. Justificación Práctica 
Los resultados de la investigación son contenidos de la justificación práctica, debido 
a que por los resultados es que se realiza una propuesta orientada al incremento de la 
motivación en los colaboradores de la institución, en esa propuesta están incluidas las 
eventualidades de los trabajadores que pueden desempeñar para el mejoramiento de la 
motivación, lo cual se podrá ver reflejado en su desempeño y en sus actividades diarias.  
1.5. Limitaciones de la investigación. 
La investigación no cuenta con tiempo disponible en gran proporción.  
El investigador no tiene los suficientes recursos económicos para la investigación. 
La presente investigación en su inicio se empezó a elaborar en el Molino San Luis; 
pero por razones que la gerencia no permitió brindar información; se buscó otra empresa 
donde  culminar la investigación y esta fue la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C. 
1.6. Objetivos de la Investigación 
Objetivo General 
 Determinar  la relación entre la Motivación y el rendimiento laboral  del personal en 
la IE ADEU deportivo S.A.C Chiclayo. 
Objetivos Específicos 
Determinar el grado de motivación del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C 
Chiclayo. 
Analizar el rendimiento del personal en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C Chiclayo.  
Determinar la relación entre la motivación y rendimiento laboral de los trabajadores. 
Elaborar una propuesta de plan de motivación para incrementar el rendimiento 





















   
CAPITULO II: MARCO TEÓRICO 
2.1. Antecedentes de la investigación 
En el contexto Internacional 
Sum (2015) en su investigación se pudo comprobar que los colaboradores de la 
empresa en estudio tenían un nivel bajo de motivación, por los cuales la muestra estuvo 
constituida por 34 colaboradores del área administrativa. El estudio fue descriptivo 
utilizándose como instrumento de medición una prueba psicométrica y para poder identificar 
el nivel de desempeño de los colaboradores se usó la escala de Likert, los resultados 
mostraron que la motivación influía altamente en el desempeño de cada uno de los 
colaboradores.  
Prisco (2014) tituló a su tesis “Relación entre el clima laboral y la motivación del 
personal en una Escuela Secundaria de la ciudad de Jojutla del Estado de Morelos, 
denominada “Benito Juárez”, analizó la relación que existía entre la motivación y el clima 
en la organización, la muestra estuvo constituida por 20 colaboradores del área 
administrativa, el estudio fue de tipo descriptivo con un diseño pre experimental. Los 
resultados mostraron que la empresa en estudio no motivaba a sus colaboradores, lo que 
originaba que el desempeño de éstos no sea el adecuado, la falta de motivación perjudica los 
procesos de tal manera que se perdían muchos clientes y la rentabilidad disminuía cada año, 
es por eso que por medio del estudio se pudo identificar el nivel de relación alto entre la 
motivación y el clima laboral, siendo así el autor planteó diferentes estrategias que permitían 
mejorar el clima laboral en la organización.   
Pisconti (2014) tituló a su tesis “Motivación y Clima laboral de los docentes de las 
Instituciones Educativas de la Ugel N°03”. El estudio fue de tipo descriptivo con un diseño 
pre experimental. Los resultados mostraron que la motivación cumple diferentes roles como 
los que son mantener la conducta de los colaboradores, dinamizar los procesos, orientar las 
tareas y activar el entusiasmo para el logro de las metas propuestas por la organización. 
Concluyó indicando que el impulso está debidamente relacionado con la motivación, debido 
a que la proactividad y un desempeño alto solo serán causados por personas que quieran que 
pase de esa manera, es decir que se sienten motivadas.  
Fuentes (2012) tuvo como objetivo en su investigación identificar qué tipo de 
influencia existe en la productividad de los colaboradores respecto a la satisfacción, los 
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resultados mostraron que se realiza un adecuado trabajo en el área de RR.HH. es por eso que 
el autor concluye indicando la inexistencia entre la productividad y la satisfacción de los 
colaborador, debido a eso recomienda que se realiza diferentes técnicas de medición sobre 
la satisfacción de los colaboradores de manera periódica, manteniendo adecuadamente la 
información actual en la organización y proponiendo en todo momento asertivamente una 
comunicación interna adecuada, de esta manera se podrá obtener resultados positivos 
respecto a la satisfacción. Es importante indicar que las capacitación y la entrega de 
información sobre los procesos a los colaboradores va mejorar su productividad.  
Soriano, Flores & Rodríguez (2012) en su tesis titulada; “El impacto de la motivación 
en el desempeño laboral de los empleados de la institución financiera BAC. Honduras, 
Agencia Torre BAC”. El presente estudio nos indica que lo más importante de analizar las 
diferentes teorías de autores, es entender y comprender de qué trata el desempeño laboral y 
la motivación. Se obtuvo como resultados que existía una gran influencia respecto a la 
motivación en el desempeño laboral, debido a que los directivos no realizaban planes 
estratégicos de motivación, los colaboradores no desempeñaban adecuadamente sus 
funciones, es decir no se esforzaban lo suficiente, perjudicando sus tareas y la rentabilidad 
de la entidad. Es por eso que el autor concluye indicando una seria de propuesta para mejorar 
la motivación de los colaboradores y de esta manera incrementar su productividad y 
efectividad.   
Sánchez (2011) realizó una investigación teniendo como fin analizar cada uno de los 
factores que motivan a los colaboradores de tal manera que permitan mejorar su desempeño 
en la organización del área administrativa, la investigación fue de tipo descriptivo, la muestra 
estuvo conformada por doce colaboradores y para la obtención de información de usó el 
cuestionario. Los resultados mostraron que existía un nivel elevado de incomodidad por 
parte de los colaboradores debido a las funciones que realizaban, es decir no estaban acorde 
a las preferencias que ellos tenía, además de que no existía la motivación necesaria para que 
tengan un mayor esfuerzo en su desempeño, además de ello el autor indica que una gran 
parte de los colaboradores se mostraban disconformes con el salaria que recibían respecto a 
las tareas y funciones que realizaban, es decir les parecía muy bajo a pesar de que tenían 




   
Hinojosa (2011) tituló a su tesis “Clima organizacional y Satisfacción Laboral de 
profesores del Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses”, el cual tuvo como fin 
analizar el clima laboral que existía en la organización y de qué manera se satisfacía a los 
colaboradores. Los resultados mostraron que el ambiente que se percibía en la organización 
era el adecuado pero los colaboradores querían crecer profesionalmente y sentían que el 
trabajo los limitaba, además de ello cumplían una rutina nada flexible, causando en ellos el 
aburrimiento y el cansancio, es por eso que la mayoría de los colaboradores estaban de 
acuerdo en que sería una gran estrategias buscar diferentes maneras de convertir las 
funciones y tareas en labores interesantes y atractivas, de esta manera les podría permitir 
desarrollarse mejor como colaboradores y desempeñar adecuadamente sus funciones.  
En el contexto nacional 
Mañuico (2014) indica que esta investigación permitió que la organización 
pueda desempeñar diferentes evaluaciones para identificar el rendimiento que tenían los 
colaboradores respecto a sus funciones, por medio de estas evaluaciones se realizaron 
planificaciones y se crearon principios y políticas que mejoraron los procesos de los 
colaboradores, de esta manera éstos podían otorgarle mayor valor a la organización. Además 
el estudio reflejó la falta de motivación de sus colaboradores, perjudicando sus labores, de 
esta manera se propusieron diferentes estrategias que permitieron incrementa la motivación 
y por ende la productividad. El autor concluyó que es transcendental brindarles importancia 
a los colaboradores, debido a que depende de ellos la productividad y la rentabilidad de una 
empresa, es decir es el núcleo de una organización.  
 
Ruiz, Reyes & Suarez (2014) tituló a su tesis “Clima y satisfacción laboral en 
el personal docente y no docente de la I.E. N° 82753, distrito de Llapa, provincia San Miguel 
– Cajamarca”; el estudio fue de tipo descriptivo, con un diseño pre experimental, teniendo 
como muestra a 473 colaboradores. Los resultados mostraron que el clima laboral es 
adecuado, pero la motivación que se les brinda a los colaboradores es muy baja, solo los 
colaboradores que tenían más de cinco años de antigüedad presentaban niveles intermedio 
de motivación, lo que generaba que éstos si cumplan sus funciones adecuadamente, entre el 
factor que los motivaba era la permeancia y seguridad de contar con un trabajo estable, 
mientras que para los colaboradores con menos antigüedad presentaban temor respecto a su 
permanencia, además de ello, la organización era muy centralizada lo que provocaba demora 
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en los procesos y en muchos casos problemáticas que eran difíciles solucionar. Es por eso 
que el autor concluye indicando que la organización debe empezar a realizar sus procesos 
de una manera descentralizada, teniendo en cuenta siempre a un jefe, además indica que se 
deberían realizar actividades de motivación, además de recompensas por el buen desempeño 
laboral.  
Gonzáles (2013) realizó una investigación teniendo como objetivo analizar la 
relación que podía existir entre la gestión del desempeño y la motivación de los 
colaboradores específicamente en el área de mantenimiento de la organización en estudio. 
El diseño fue de tipo descriptivo correlacional, se usó para la obtención de información la 
observación directa y el cuestionario. Los resultados mostraron que si existía un nivel alto 
de relación entre las variables del estudio, además la motivación tenía un nivel bastante bajo 
por lo que la gestión del desempeño no se podía desempeñar adecuadamente, siendo 
necesario plantear diferentes estrategias que permitan eficientemente motivar a los 
colaboradores y éstos puedan mejorar su desempeño laboral.  
Huamaní & Vargas (2013) tuvieron una investigación en donde tenían como 
fin comprobar la relación que existía entre el liderazgo y la motivación con el rendimiento 
laboral en la organización en estudio. El estudio fue de tipo descriptivo, con un diseño pre 
experimental, teniendo como muestra a 167 colaboradores. Los resultados mostraron que si 
existía una relación entre las variables del estudio, es decir el rendimiento laboral dependía 
de cuánto se motive a un colaborador y si el liderazgo es el adecuado, es por eso que el autor 
indica en sus conclusiones las consecuencias que puede tener la organización al incrementar 
la motivación y capacitar a sus líderes para un mejor desempeño, entre éstas las más 
importantes son el incremento de productividad y la optimización de recursos.  
Anaya &Huerta (2012) tuvieron una investigación teniendo como fin el 
análisis del ambiente de control y el desempeño laboral, el estudio fue de tipo descriptivo 
con un diseño pre experimental, se obtuvo la información por medio de búsqueda de datos 
en la Contraloría y por medio del cuestionario. Los resultados mostraron que el ambiente de 
control en la organización en estudio tiene repercusiones negativas en el desempeño de los 
colaboradores, específicamente en el área administrativa, perjudicando sus funciones y 
tareas, además el control y las evaluaciones no son as adecuadas, debido a que no están 
acordes a las funciones y al tiempo promedio que se demoran en realizarlas.  
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Loana, Iturbe & Osorio (2011) realizaron un estudio donde compararon los 
resultados operativamente. El estudio fue de tipo descriptivo con un diseño pre experimental, 
teniendo como muestra a 472 colaboradores. Los resultados mostraron que las relaciones 
interpersonal tienen relación con la motivación, es por eso que la organización debe plantear 
estrategias enfocadas a las relaciones interpersonales de los colaborados, de esta manera se 
podrán mejorar los procesos y la comunicación interna en la organización. El autor concluye 
indicando diferentes recomendaciones que puede llevar a cabo la organización se quiere 
crecer en su rubro teniendo una imagen de marca del talento humano.  
En el contexto Local 
Vargas (2015) tituló a su investigación “Influencia de la Satisfacción laboral 
en el Clima organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullón – Lambayeque”. El estudio fue 
de tipo descriptivo con un diseño pre experimental, se usó como medio de información la 
observación directa y el cuestionario. Los resultados mostraron que existen diferentes 
factores que influyen en la satisfacción de los colaboradores, entre estos están los 
compañeros y las relaciones interpersonales, las oportunidades laborales, las condiciones y 
recursos que brinda la organización, el control por parte del líder y la remuneración. El autor 
indica que en la institución los colaboradores no se sienten satisfechos, pero se debe tomar 
en cuenta que los factores que causa la insatisfacción no son los mismos para todos los 
colaboradores, es por eso que recomienda se realice un análisis sobre las preferencias que 
motivan a cada uno de los colaboradores.  
Mino (2014) tituló a su investigación “Correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño en los trabajadores del restaurante de Parrillar Marakos “, 
donde tuvo como fin identificar el tipo de relación que existía entre el clima en la 
organización y el desempeño de los colaboradores en la entidad en estudio. Los resultados 
mostraron que los principales factores que influyen en el clima organizacional son los 
comportamientos, el compromiso, la jerarquía de los colaborados, el salario, la toma de 
decisiones sin tomar en cuenta a los colaboradores y la repartición de funciones. El autor 
concluye indicando la repercusión de los factores mencionados en el clima organizacional, 
teniendo como consecuencia niveles bajos con respecto al desempeño de los colaboradores.  
Alvitez & Ramírez (2013) titularon a su investigación “Relación entre el 
programa de compensación e incentivos y la motivación en los empleado de la empresa del 
Grupo Almer”, en el cual se tuvo como fin identificar qué relación existe con respecto el 
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programa que ha realizado la organización para las compensaciones y con respecto a la 
motivación de los colaboradores. Los resultados mostraron que los colaboradores se sentían 
insatisfechos respecto a las compensaciones, indicando que no eran las suficientes o no 
estaban acorde a su esfuerzo, lo que provocaba la desmotivación de los colaboradores y su 
inadecuado desempeño en sus funciones y tareas asignadas según cada área.  
Vásquez (2011) realizó un estudio donde los colaboradores del Hospital 
regional Docente las Mercedes presentaban desmotivación, es por eso que el fin de la 
investigación fue la identificación de los diferentes factores que influían en la desmotivación 
de los colaboradores. Se tuvo como resultado que la conducta de los colaboradores era 
mayormente la misma, siendo los factores más importantes para la desmotivación, la falta 
de liderazgo de los directivos, las remuneraciones, inexistencia de incentivos y 
reconocimientos, y falta de actividades como estrategias de comunicación interna para el 
trabajo en equipo. Es por eso que el autor concluye indicando que para que los procesos 
mejoren, es necesario llevar a cabo estrategias de motivación y de comunicación interna que 
les permita a los colaboradores incrementar su productividad al sentirse cómodos con sus 
labores.  
2.2. Estado del Arte 
2.2.1. Motivación 
Sum (2015) afirma los impulsos de un individuos son causados por estímulos 
que pueden provenir externamente o internamente. La manera de cómo motivar a un 
individuo no es la misma para todas las personas, depende de las necesidades que éstas 
tengan, sus preferencias, creencias, valores, y muchas otras características que influyen en 
la satisfacción laboral. El proceso para la motivación inicia en la identificación de las 
necesidades que tiene una persona, las incomodidades y problemáticas que presenta y su 
comportamiento.  
Tejedor (2014) indica que la motivación, es el comportamiento presenta una 
persona cuando quiere alcanzar una meta, es decir, los colaboradores que están motivados 
tendrán un nivel alto de desempeño y tratarán de lograr a toda costa sus objetivos, debido 
que las metas que tiene una organización, las toman como propias. Las motivaciones son 
diferentes para cada colaborador, es decir a un colaborador le puede motivar la 
remuneración, mientras a otro el reconocimiento, es por eso que para poder identificar el 
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factor que motive a un individuo se tiene que tener en cuenta diferentes características que 
le permiten querer lograr sus objetivos a totalidad.  
 
2.2.2. Rendimiento Laboral 
Mazariegos (2015) indica que el rendimiento de los colaboradores en una 
organización, son procesos de diferentes actividades para lograr diferentes metas, para poder 
medir el desempeño que tiene un colaborador en una organización se evalúa el 
comportamiento de tienen éstos hacia el logo de una meta, de esta manera se van a poder 
comprender cada factor que puede beneficiar a la motivación de los colaboradores. El tener 
un nivel alto de rendimiento laboral por parte de los colaboradores en una organización, 
brinda muchos beneficios para ésta, debido que puede incrementar su rentabilidad, pero cabe 
indicar que la empresa también debe tener en cuenta las retribuciones por los resultados 
positivos para sus colaboradores, es decir solo se llegara a obtener un rendimiento laboral 
alto si los colaboradores se sientes motivados y se esfuerzan enormemente en cumplir los 
objetivos, de esta manera cuando los objetivos sean cumplidos, la organización debe 
recompensar a sus colaboradores, teniendo en cuenta sus necesidades, con incentivos 
monetarios o reconocimientos o línea de carrera, de esta  manera los colaboradores querrán 
seguir logrando sus objetivos a largo plazo.  
2.3. Base teórico científicas 
2.3.1. Motivación  
Newstrom (2011) manifiesta que la motivación laboral  es la fuerza que tienen 
los colaboradores para lograr metas u objetivos, pero la motivación es provocada por 
diferentes factores tanto externos o en la organización. Los colaborados tienen diferentes 
preferencias en tres elementos de la motivación los que son la dirección y enfoque de la 
conducta, el nivel del esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta. 
Así mismo, Furnham, A. (2011) indica que las personas laboran por diferentes 
razones entre las cuales las más importantes son el crecimiento propio,  remuneraciones, 
realización laboral y el reconocimiento. Las personad tomar la decisiones de prestar sus 
servicios por las recompensas que les puede ofrecer una organización, en ese proceso 
experimentan distintos acontecimientos que le permiten estar motivado o desmotivado 
(Katariina, Pertti y Jukka, 2012). 
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2.3.1.1. Teorías de la Motivación 
 Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow 
Maslow (1954) indica que existen cinco niveles de diferentes 
necesidades jerárquicas, es decir al lograr una se podrá obtener la siguiente y así 









Figura 1. Pirámide de Maslow 
Fuente: Maslow, H. (1954) 
Teoría del factor dual de Herzberg 
Herzberg, Mausner & Snyderman (1967) tienen estudios centrado en 
el rubro empresarial. Observaron por medio de instrumentos de investigación, que los 
individuos se sienten cómodos en la organización donde laboran, los factores que predominal 
es la comunicación interpersonal, la flexibilidad de las normativas de la organización, la 
remuneración y las condiciones y clima laboral. Así mismo, se pudo comprobar que los 
factores que desmotivan a los colaboradores no son los mismos que los que los motivan, es 
por eso que los factores se dividen en:  
Factores Higiénicos: no tienen que ver con las funciones que 
desempeñan los colaboradores, es decir son externos, pero produce insatisfacción, este factor 
no garantiza que los colaboradores brinden mayor esfuerzo por el logro de sus objetivos, 
pero si los hace sentirse cómodos.  
Factores motivadores: tienen que ver con las funciones que realizan 
los colaboradores, influye a gran escala en la motivación de éstos.  
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Cabe indicar que los factores higiénicos están presentes 
jerárquicamente abajo en la pirámide de Maslow y los motivadores en los más altos. 
(Leidecker y Hall, 1989). 
Tabla 01 
Factores de la Motivación 
Factores Higiénicos Factores motivadores 
Factores económicos: Sueldos, salarios, 
prestaciones. 
Condiciones físicas del trabajo: Iluminación y 
temperatura adecuadas, entorno físico seguro. 
Seguridad: Privilegios de antigüedad, 
procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo 
justas, políticas y procedimientos de la 
organización. 
Factores Sociales: Oportunidades para 
relacionarse con los demás compañeros. 
Status: Títulos de los puestos, oficinas 
propias,  privilegios. 
 
Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la 
propia personalidad y de desarrollarse plenamente. 
Sentimiento de autorrealización: Certeza de 
contribuir en la realización de algo de valor. 
Reconocimiento de una labor bien hecha: La 
confirmación de que se ha realizado un trabajo 
importante. 
Logro o cumplimiento: La oportunidad de realizar 
cosas interesantes. 
Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tareas y 
labores que amplíen el puesto y brinden un mayor 
control del mismo. 
Fuente:Keith, D. (1979), “Human Behavior of Work:  Human Relations and Organizational Behavior. 
De la teoría de Herzberg se obtiene como resultado losconceptos de 
Jobenrichment que significar enriquecer el trabajo, es decir tener una perspectiva ambiciosa 
de las laboras que se van a desempeñar en una organización. Solo se pueden lograr si se 
aplican los principios a continuación (Engel y Redmann, 1987): 
a) Eliminar inspecciones. 
b) Acrecentar el compromiso de las funciones. 
c) Delegar áreas de trabajo completas. 
d) Otorgar mayor jurisdicción e independencia. 
e) Comunicar resultados positivos y negativos.  
f) Determinar funciones mejores y dificultosas. 
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g) Delegar funciones que le permitan al colaborador el crecimiento empresarial. 
Teoría de McClelland 
McClelland (1989) constituye la teoría por medio de tres factores los 
cuales son la afiliación, el poder y el logro:  
Logro. Son los impulsos que tiene una persona que querer ser mejor, 
es decir llegar al éxito personal y empresarial, busca obtener funciones difíciles y se 
incrementa las mentas progresivamente, no se relaciona comúnmente con sus compañeros, 
no le gusta delegar, acepta cualquier tipo de responsabilidad y prefiere la retroalimentación 
para mejorar sus procesos.  
Poder. Es aquella necesidad que puede influir altamente en los 
individuos, éstos les gusta ser considerados como personas muy importantes para la 
organización, les gusta tener una buena reputación en cuanto a su desempeño.  
Afiliación. Es aquella necesidad de obtener diferentes y positivas 
relaciones interpersonales, es decir los individuos buscan el trabajo en equipo y se sienten 
cómodos con ello.  
Teoría  X y Teoría Y de McGregor 
McGregor (1966) tiene una teoría que es muy usada en las 
organizaciones, la teoría X indica que los individuos no pueden realizar las actividades por 
sin ningún estímulo porque son perezosos, por lo que es necesario motivarlos. La teoría Y 
indica que un individuo puede realizar sus labores con esfuerzo debido a que es natural 
(Grensing, 1989). 
Tabla 02 
Teoría X y Teoría de McGregor 
Hipótesis X Hipótesis Y 
La gente no quiere trabajar. 
La gente no quiere responsabilidad, prefiere ser 
dirigida. 
La gente tiene poca creatividad. 
Bajo condiciones correctas el trabajo surge 
naturalmente. 
La gente prefiere autonomía. 
Todos somos creativos en potencia. 
La motivación ocurre en todos los niveles. 
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La motivación funciona solo a los niveles fisiológicos 
y de seguridad. 
La gente debe ser controlada y a veces obligada a 
trabajar. 
Gente Motivada puede auto dirigirse. 
Fuente: McGregor, D. (1966). 
Teoría de las Expectativas. 
En la teoría el indivuo que más destacaba era Vroom (Vroom, 1964, 
Porter – Lawler la completó (Porter y Lawler, 1968). Esta teoría sostiene que a largo plazo 
tienen expectativas y esperanzas en sus vidas. El resultado se basa en creencias y actitudes. 
El objetivo es lograr con alto nivel las recompensas y bajar el dolor (Pinder, 1985). Las 
personas tienen un alto nivel de motivación ya que logran incentivos y metas que tengan la 
probabilidad de alcanzar. La motivación permite analizar la búsqueda de organización y 
creer en el poder para obtenerlo (Laredo) [20].  
Tabla 03: Conceptos de la teoría de las expectativas 
Incentivo Definición Consecuencias 
Las normas 
Principios que velan los 
comportamientos de los 
colaboradores. 
Contribuyen a que se cumpla 
estrictamente con la tarea. 
Inventivos Generales Remuneración 
Son aliciente para la incorporación y 
permanencia 
Incentivos individuales 
y de grupo 
 
Obtener el esfuerzo por encima del 
mínimo. 
Liderazgo 
“Iniciación a la estructura” (definir y 
organizar el trabajo). 
“Consideración” (Obtener el trabajo, 
relaciones personales, etc.) 
Puede influir en la permanencia en la 
organización 
Aceptación del grupo  
Influye en el cumplimiento estricto, 
en el esfuerzo por encima del mínimo 
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Implicación en la tarea 
e identificación con los 
objetivos 
Implicación: Identificación con el 
trabajo. 
Identificación: Grado en que la 
persona ha interiorizado los 
objetivos de la organización. 
Influye en la permanencia, esfuerzo 
por encima del mínimo 
Fuente: Adaptado a partir de Rodríguez, J: “El factor humano en la empresa”, Ediciones Deusto. 
Teoría ERC de Alderfer. 
Tiene relación con la teoría de Maslow, debido a que indica que 
existen tres motivaciones esenciales:  
Motivaciones de Existencia. Se corresponden con las necesidades 
fisiológicas y de seguridad. 
Motivación de Relación. Interacciones sociales con otros, apoyo 
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo. 
Motivación de Crecimiento. Se centran en el desarrollo y crecimiento 
personal. 
Teoría de Fijación de metas de Locke  
Locke (1969). Indica que las metas son los objetivos que se plantean 
para que un colaborador lo logre. Lograr una meta, puede motivar a gran escala a los 
colaboradores, es decir son importantes para los procesos de cada colaborador y para el 
crecimiento de la empresa.  Las metas pueden tener varias funciones, entre ellas están en que 
los colaboradores tienen mayor atención a sus actividades, motiva el esfuerzo, la persistencia 
y el trabajo en equipo (Locke y Latham, 1985). 
Teoría de la Equidad de Stancey Adams. 
Esta teoría indica la comparación entre los reconocimientos y las 
recompensas con respecto a las funciones de los colaboradores, es decir debe existir una 
equidad razonable y justa, los colaboradores se sentirán cómodos al darse cuenta y 
satisfechos de tener los mismos derechos que los demás, de esta manera estarán motivados 




   
2.3.1.2. Importancia de la Motivación 
La motivación en una organización es una táctica imprescindible para 
las organizaciones, basadas en satisfacer a sus colaboradores con estímulos que modifiquen 
su comportamiento mejorando su desempeño laboral, el que una organización tenga 
colaboradores con un nivel alto de motivación permite que éstos puedan desarrollar 
adecuadamente sus funciones y actividades beneficiando a la empresa, la cual podrá obtener 
resultados positivos respecto a sus objetivos, además de ello no solo beneficiará a la empresa, 
sino también tendrá repercusiones positivas en los colaboradores, debido a que lograrán sus 
metas, sintiéndose productivos y pueden incrementar sus remuneraciones.  
Para que el colaborador se sienta motivado, la organización debe 
implementar diferentes estrategias que permitan mejorar la productividad de los 
colaboradores, como por ejemplo el brindar reconocimiento a sus logros, capacitarlos en los 
procesos donde existen problemáticas, o beneficios monetarios. Así como también otro 
factor de satisfacción es el cómodo lugar de trabajo, es decir que sea ergonómica y tenga una 
adecuada higiene, teniendo en cuenta los recursos, el mobiliario, entre otros.  
2.3.1.3. Características de la Motivación 
La motivación está caracterizada por ser estática, es decir provocan 
conductas y son persistentes. El individuo al no estar motivado reacciona antes 
problemáticas no de la manera adecuada, realiza sus tareas de una manera ineficiente, 
presenta falta de esfuerzo y dedicación y no se compromete. Una necesidad puede ser de 
diferentes maneras, es decir compensada, frustrada o satisfecha. El proceso para llegar a la 
motivación laboral puede ser causado por el nacimiento de necesidades, así como también 
se pueden encontrar límites que puedan liberar las necesidades.  
Si las necesidades no pueden ser liberadas, los colaboradores pueden 
sentirse tensos, desfogándose con diferentes comportamientos inadecuados como por 
ejemplo la indiferencia, comunicación, incomodidad o hasta siendo agresivos. En otro caso 
se puede dar que las necesidades no son satisfechas pero si son transferidas o compensadas, 
es decir que pueden existir más de una necesidad de un individuo, una con mayor relevancia 
que la otra. Algunas necesidades pueden ser temporales, debido a que cuando una necesida 
es satisfecha, siempre van a surgir nuevas. El comportamiento que pueden presentar los 
colaboradores se debe a que quieren cumplir sus necesidades, pero solo tienen que saber de 
 32 
   
qué manera realizarlas. La motivación forma parte de querer realizar una necesidad, 
influyendo en el comportamiento y en su desarrollo laboral.  
2.3.1.4. Factores que influyen en la Motivación 
Salarios 
Son las remuneraciones que se realiza por los servicios prestados a 
una organización. Los colaboradores tienen un compromiso formal estipulado, donde se 
indica las funciones como trabajador y el salario que van a recibir. Las labores pueden ser 
para crear un producto o prestar un servicio.  
Características 
La remuneración es monetaria de manera obligatoria, dependiente del 
periodo en que se brinda la remuneración puede llamarse “jornal” es decir diariamente, se le 
puede añadir a la remuneración otro tipo de pagos como por ejemplo, movilidad, hora extra, 
alimentación, entre otros.  
Condiciones Ambientales 
Las condiciones ambientales de una organización deben prever la 
salud, seguridad y comodidad de los colaboradores, la temperatura y el olor debe ser el 
adecuado, de la misma manera la iluminación y la ventilación.  
En los lugares de trabajo al aire libre y en los locales de trabajo que, 
por la actividad desarrollada, no puedan quedar cerrados, deberán tomarse medidas para que 
los trabajadores puedan protegerse, en la medida de lo posible, de las inclemencias del 
tiempo. 
Las condiciones ambientales de los locales de descanso, de los locales 
para el personal de guardia, de los servicios higiénicos, de los comedores y de los locales de 
primeros auxilios deberán responder al uso específico de estos locales y ajustarse. 
Compromiso 
El compromiso es la predisposición que tienen los colaboradores en 
una organización para poder desarrollar las tareas asignadas, además tiene que ver con la 
lealtad que puede tener el colaborador respecto a la organización donde labora. Un 
colaborador comprometido suele involucrarse a gran escala en sus funciones, además de 
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desempeñarlas adecuadamente, lo hace con bastante entusiasmo y se satisface al hacerlo, el 
compromiso laboral puede ser de tres tipos:   
Compromiso Afectivo. Es aquella relación entre el colaborador con la 
empresa en donde labora, es decir el colaborador se siente satisfecho de prestar sus servicios 
en esa organización. (Orozco, B. 2013). 
Compromiso de seguimiento o de continuidad. Deber que sienten los 
colaboradores de trabajar por satisfacer ciertas necesidades, es decir no permanecen en la 
organización por deseo sino por necesidad.  (Orozco, B. 2013). 
Compromiso Normativo. Está asociado a que los colaboradores se 
sienten obligados a permanecer y desarrollar las funciones en una organización o permanecer 
en ella, tanto por fuentes externas o internas, cabe indicar que el colaborador puede tener un 
compromiso normativo lo cual no significa que desempeñe adecuadamente sus funciones. 
(Orozco, B. 2013). 
Estabilidad 
Según Orozco (2013) la estabilidad en una organización pueda estar 
estipulada en dos diferentes situaciones, las cuales son cuando el colaborador empieza por 
primera vez sus labores en una empresa o cuando ya no va laborar más en una empresa. La 
estabilidad de ingreso tiene como fin brindar garantías al colaborador sobre su permanencia 
en la organización. En el Perú se tiene que pasar por un periodo determinado denominado 
“prueba” para que el colaborador al culminar ese periodo pueda obtener la estabilidad. La 
estabilidad de salida tiene como fin brindar garantías de que solo será retirado de la empresa 
si comete una infracción. La estabilidad de salida puede ser de tres formas: 
Estabilidad Absoluta. Se da con la reincorporación efectiva del 
trabajador. En este caso, resulta inevitable la anulación del acto ilegítimo por lo que 
corresponde la reincorporación. Esta clase de estabilidad típica se da en el caso del 
funcionario público, pues no existe otra alternativa ante un acto administrativo arbitrario. 
Orozco (2013). 
Estabilidad Relativa. Orozco, B. (2013).  Indica que se produce 
cuando la protección frente al despido no llega a garantizar la reincorporación efectiva del 
trabajador. Esta segunda clase se puede manifestar, a su vez, de dos formas: La propia y la 
impropia: 
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Estabilidad Relativa Propia. Se da cuando el despido resulta ineficaz 
pero la sanción no es la reposición sino la indemnización. La ineficacia del despido genera 
que se abone las remuneraciones dejadas de percibir. 
Estabilidad Relativa impropia. Cuando corresponde solo la 
indemnización y el despido es considerado válido. Existe controversia en considerar esa 
última forma como estabilidad. Al respecto, Neves Mujica señala que al ser la ineficacia del 
despido el elemento indispensable de la estabilidad, no podemos considerar la “Estabilidad 
impropia” como tal. 
2.3.2. Rendimiento Laboral 
2.3.2.1. Definición 
D’Vicente (1997, citado por Bohórquez 2004) indica que el 
desempeño laborado son diferentes niveles que puede alcanzar un colaborador al momento 
de realizar sus laboras, teniendo en cuenta los objetivos que plantea la organización. Para 
poder definir el desempeño influyen diversas características que pueden ser medidas, 
deducibles u observables.  
Robbins  afirma que el fijar una meta es de suma importancia para la 
conducta del colaborador y para el mejoramiento de su desempeño, mientras más difícil sea 
el objetivo, mayor será el desempeño.  
2.3.2.2. Importancia del rendimiento laboral 
Orozco (2013) indica que el rendimiento laboral tiene suma 
importancia debido a que se pueden generar diversos principios para compensar a los 
colaboradores, incrementa el nivel de desempeño, implementar líneas de carrera, 
identificar cuando se necesidad capacitación y encontrar diferentes problemáticas en corto 
tiempo para ser solucionadas lo más rápido posible para que de esta manera no tenga 
perjuicios graves.  
2.3.2.3. La Evaluación del Rendimiento 
Orozco (2013) indica que los sistemas de evaluaciones poseen 
diferentes niveles aplicados según la persona que va realizar la evaluación, es decir se van 
a utilizar diferentes medios de evaluación, pero los resultados van a depender de que la 
persona que va realizar el proceso los realice adecuadamente.  
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La mayoría de los colaboradores, cuando se ha realizado una 
evaluación de rendimiento, esperan obtener los resultados, es decir que se les informe a 
detalle los datos de la mano de una retroalimentación por parte del experto. Es necesario 
que los colaboradores tengan la información necesaria para poder desempeñar sus labores, 
así como también las condiciones de trabajo, los recursos, el apoyo de los directivos y la 
motivación suficiente para esforzarse cada vez más. Los objetivos más resaltantes para la 
realización de una evaluación de rendimiento o desempeño son: 
1. Conservar niveles de eficiencia y productividad en las diferentes áreas de la 
organización, acorde con los requerimientos de la empresa. 
2. Instituir estrategias de mejoramiento continuo, cuando el candidato obtiene un 
resultado "negativo". 
3. Producir los resultados como insumos de otros modelos de recursos humanos que se 
desarrollan en la empresa. 
4. Consentir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial laboral. 
5. Concentrar el área de RR.HH. como el eje fundamental para incrementar la 
productividad de los colaboradores.  
6. Dar oportunidades de línea de carrera para los colaboradores.  
2.3.2.4. Características del rendimiento laboral 
Iniciativa. No es necesario que se le dé una orden al colaborado para 
que realice una tarea, es decir es proactivo y eficaz, afronta eventualidades y problemáticas 
con soluciones óptimas y maneja la situación lo mejor posible (Orozco 2013). 
Competencia. Vargas, Casanova y Montanaro (2002) indican que la 
competencia en una organización son las capacidades que tienen los colaboradores de querer 
realizar sus funciones de una manera efectiva teniendo en cuenta sus destrezas, habilidades 
y conocimientos, así como también querer llegar a un mismo objetivo siendo mejor que los 
demás.  
Productividad. La productividad laboral se define como la 
producción promedio por trabajador en un período de tiempo. Puede ser medido en volumen 
físico o en términos de valor (precio por volumen) de los bienes y servicios producidos. 
Orozco (2013). 
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Reconocimiento. Los colaboradores necesitan ser reconocidos, 
además de la motivación, brinda el incremento de la autoestima y mejora el esfuerzo que 
puede desempeñar un colaborador al realizar sus funciones (Orozco 2013). 
Comunicación. La comunicación en una organización es de suma 
importancia, debido a que permite implementar los canales entre los colaboradores para 
obtener la información necesaria sobre los procesos, problemáticas o datos que es 
transcendental comunicar. La comunicación organizacional también nos permite conocer al 
recurso humano y evaluar su desempeño y productividad, a través de entrevistas y recorridos 
por las diversas áreas de trabajo (Martínez 2014). 
2.3.2.5. Métodos para la evaluación del Rendimiento 
Orozco (2013) indica que existen tantos métodos de evaluación del 
desempeño, como empresas hay. Estos varían de una organización a otra, además de poder 
ser aplicados en los diferentes niveles jerárquicos, procesos o áreas de actividad. 
Entre los métodos tradicionales de evaluación más comunes, están: 
a. El gráfico de calificador 
b. De lista de comprobación 
c. De comparación de parejas 
d. De rangos 
También es posible hallar nuevos enfoques hacia la evaluación, como 
serían los de los métodos: 
a. Del incidente crítico 
b. Del estudio de campo 
c. De evaluación en grupo 
d. De evaluación por compañeros 





   
2.3.2.6. Responsabilidad por la evaluación del Rendimiento 
Orozco (2013) afirma que en la evaluación de rendimiento existen 
diferentes responsables para su implementación, el proceso de medición y el procesamiento 
de datos depende de los principios que rige las diferentes áreas encargadas. 
La mayor parte de la responsabilidad la tiene el área de RR.HH. como 
principal encargado del bienestar, administración y control del talento humano. A pesar de 
ello, se necesitan otras áreas que ayuden en el desarrollo de la evaluación de rendimiento, 
empezando desde los altos directivos, que a su vez éstos delegan otras responsabilidades a 
otras áreas de la organización.  
2.3.2.7. Comisión de evaluación del Rendimiento 
Orozco (2013) indica que bajo el ente regulador de RR.HH., los 
directivos difieren un grupo encargado para la realización de la evaluación, los cuales no 
sobrepasan los cinco integrantes y está conformado por colaboradores de diferentes áreas. 
Los integrantes de este grupo suelen ser permanentes, añadiéndole un valor a la organización 
al contar con la experiencia en ello, es decir como son permanentes se especializan en el 
proceso.  
2.3.2.8. Amplitud temporal de la evaluación del Rendimiento 
Orozco (2013) especifica que es recomendable que se realiza 
evaluaciones de desempeño cada seis meses, a pesar de ello, existen organizaciones que las 
realizan anualmente o de manera trimestral. Una manera de evitar riesgos es realizar los 
procesos de evaluación en los diez primeros meses del año, debido a que en otras fechas 
existen diferentes factores tanto externos como internos, que pueden alterar los resultados, 
siendo éstos inexactos. Cabe indicar que las evaluaciones son continuas, desarrolladas 
posterior a que se le haya brindado al colaborador la información y los recursos necesarios 
para que pueda desempeñarse adecuadamente en su puesto de trabajo.  
2.3.2.9. Factores relacionados entre motivación y rendimiento Laboral 
Orozco (2013) explica los factores que existen entre motivación y 
rendimiento laboral de la siguiente manera: 
Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, 
que sean justas y valoradas: En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas 
de ascensos que se tiene en la organización. Este sistema debe ser percibido como justo por 
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parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir 
ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas. 
"Una compensación inteligente debería incluir salario fijo y variable, 
beneficios, buen ambiente de trabajo y nombre y mística de la empresa", dice Koontz ". 
Muchas compañías llevan a cabo programas de reconocimiento de méritos, en el curso de 
los cuales los empleados pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o 
decorativos, certificados e incluso días especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo 
libre, banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitación pagados etc. 
Debe considerarse también como factor de motivación la 
Capacitación del Personal: la capacitación se convierte en una necesidad cuando la 
organización quiere aumentar su productividad y el mejoramiento de los productos o 
servicios de una manera competente y óptima para lograr las metas planificadas.  
Debe basarse en el análisis de necesidades que empiece con una 
comparación de su rendimiento, comportamiento y el desempeño que se esperaba. El 
entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera 
sistemática y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y 
habilidades, en función de objetivos definidos.  
2.4. Definición de términos 
Ausentismo. Faltas o inasistencias de los empleados al trabajo. Chiavenato (2004). 
Capacitación del trabajador. La capacitación permite obtener resultados positivos 
para las organizaciones, debido a que brindan datos importantes sobre las funciones que 
desempeñan los colaboradores. (Nash 1989) 
Desempeño. Capacidad de una organización para alcanzar sus objetivos mediante el 
uso eficaz y eficiente de sus recursos. Chiavenato (2004) 
Desempeño Laboral. La calificación a un empleado comparando su actuación, 
presente o pasada, con las normas establecidas para su desempeño. (Dessler 2001) 
Metas. Las metas son objetivos de desempeño que se quieren alcanzar en un futuro. 
Éstas permiten que se dirija la atención de los empleados a aspectos de gran importancia 
para la empresa, al igual que consienten en una mejor planeación de cómo asignar los 
recursos decisivos como son el tiempo, dinero y energía Davis & Newstrom (1999). 
 39 
   
Motivación. Proceso que da cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del 
esfuerzo por conseguir una meta (Robbins 2004). 
Organización. Sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales diseñado para 
llevar a cabo las políticas empresariales o, más precisamente, los programas que tales 
políticas inspiran. (Diccionario de administración y Finanzas. Enciclopedia Digital; 1996). 
Productividad. Relación productos-insumos dentro de un periodo determinado, con 
la debida consideración de la calidad (Koontz,y Weihrich 2004). 
Retribución económica. Compensación que los empleados reciben a cambio de su 
labor Incluye salario y beneficios socioeconómicos que contribuyen con la satisfacción de 
las necesidades esenciales del trabajador y su familia (Márquez 2000). 
Satisfacción laboral. Conjunto de sentimientos y emociones favorables o 
desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un 



































   
CAPITULO III: MARCO METODOLÓGICO 
3.1. Tipo y diseño de la investigación 
3.1.1. Tipo de investigación 
El tipo de investigación aplicada a la investigación es descriptivo 
correlacional: 
Descriptivo: Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades 
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido 
a análisis (Dankhe, 1986). Miden o evalúan diversos aspectos, dimensiones o componentes 
del fenómeno o fenómenos a investigar. Desde el punto de vista científico, describir es 
medir. 
Correlacional: La utilidad y el propósito principal de los estudios 
correlaciónales son saber cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el 
comportamiento de otra u otras variables relacionadas. Es decir, para intentar predecir el 
valor aproximado que tendrá  un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que 
tienen en la variable o variables relacionadas.  
3.1.2. Diseño de la investigación 
Es una investigación con diseño no experimental – transversal; no 
experimental porque se identificó un conjunto de entidades que representan el objeto del 
estudio y se procedió a la observación de los datos. Por lo tanto diseños no experimentales 
son aquellos que se efectúan sin la manipulación deliberada de variables. 
Se utilizó el estudio transversal porque se recolecto datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado.  
3.2. Población y muestra 
3.2.1. Población 
La población está conformada por los 16 empleados de la IEP ADEU 
Deportivo SAC; 3 personal administrativo, 12 docentes y 1 personal de limpieza de la 
IEP.Adeu Deportivo SAC., de los cuales se le realizara una encuesta. Se considera a toda la 
población como muestra para la evaluación de las variables, por ser un número reducido y 
por tener acceso a todos los empleados  de la empresa. 
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3.2.2. Muestra 
La muestra es de tipo probabilística, son aquellas donde todos los  miembros 
de la población tienen la misma opción de conformarla;se aplicara a los empleados que 
laboran en la IEP ADEU Deportivo SAC; Nro. De empleados: 16 son aquellas donde todos 
los  miembros de la población tienen la misma opción  
3.3. Hipótesis 
H0: Existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los 
trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque. 
H1: No Existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los 
trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque. 
3.4. Variables 
A continuación en la tabla N° 04 se da a conocer la definición de las variables de 
estudio: 
Tabla 01 








García (2013) argumenta que la motivación está constituida por 
diferentes estrategias que permiten el establecimiento de 
normativas y valores de la organización que puedan direccionar 
a los colaboradores para que obtengan un mejor rendimiento 






Varela (2011) define que el desempeño es un grupo de 
comportamientos que tienen los colaboradores, los cuales son 
causados por algún factor externo o interno, es decir son las 
acciones de manera voluntaria por parte de los colaboradores 




   
3.5. Operacionalización 
Tabla 02 
Operacionalización de la variable independiente 
Variable 
Independiente 
Dimensiones Indicadores Ítem o respuesta Unidad de Medida 
Técnicas e 
Instrumentos de 



















































Condiciones  Físicas del 
Trabajo. 




3. En su trabajo existe algún manual de funciones que controle sus 
actividades laborales. 
4. Se siente Motivado (a) con el sueldo que la organización le  brinda. 
5. Cuenta con estabilidad laboral en esta organización. 





7. Considera que la gestión docente es de alta calidad. 




9. Considera que en la organización los trabajadores antiguos tienen 
privilegios. 
10. Considera que en la organización existen integración y comunicación 




Tareas estimulantes. 11. En la organización existe la posibilidad de expresar sus ideas y 
desarrollarse profesional y personalmente. 
Sentimientos de 
autorrealización. 
12. En la organización, usted siente que alcanza su autorrealización. 
Reconocimiento de una labor 
bien hecha. 
13. La organización reconoce que ha realizado una buena labor. 
Logro o cumplimiento. 
 
14. Existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de la 
organización. 




   
 
Tabla 3 
Operacionalización de la variable dependiente 
 



























Adaptación de las 
capacidades 
de las tareas 
 
15. Los directivos de la organización supervisan constantemente la labor 
educativa. 
















17. Considera que se respetan los valores éticos en su organización. 
Ética profesional 
Productividad Eficiencia operativa 
18. Está de acuerdo en que los títulos o grados son importantes para 
ascender de puesto en la organización. 









21. Considera que la comunicación interpersonal es eficiente entre los 
trabajadores. 
Capacidad de interacción 
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3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de la investigación 
3.6.1. Métodos de investigación 
En cuanto a métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos se 
utilizó la observación directa y la encuesta. El Método de investigación que utilizaremos 
para el presente trabajo de investigación es el Método deductivo e inductivo. 
Observación directa 
Se desarrolló sistemáticamente haciendo uso de la observación con los sujetos 
involucrados y potenciales 
Encuesta 
Las cuáles serán explicadas a las personas que implícitamente o 
explícitamente tiene conocimiento o relación con el tema motivo del presente trabajo de 
grado; encuestas que serán aplicadas a la población o universo investigado por método no 
probabilístico por conveniencia. 
Método inductivo 
Es aquel método científico que obtiene conclusiones generales a partir de 
premisas particulares. Se trata del método científico más usual, en el que pueden distinguirse 
cuatro pasos esenciales: la observación de los hechos para su registro; la clasificación y el 
estudio de estos hechos; la derivación inductiva que parte de los hechos y permite llegar a 
una generalización; y la contrastación. 
Vamos aplicar Método Inductivo en esta investigación ya que es muy 
importante porque podemos obtener nuevos conocimientos. Al respeto  Chobigni expresa 
que tener un método es siempre una económica de fuerza tiempo y dinero. Estudia los 
fenómenos o problemas desde las partes hacia el todo, es decir analiza los elementos del todo 
para llegar a un concepto o ley. También se puede decir que sigue un proceso analítico-
sintético. 
Método deductivo 
Es un método científico que considera que la conclusión se halla implícita 
dentro las premisas. Esto quiere decir que las conclusiones son una consecuencia necesaria 
de las premisas, cuando estas resultan verdaderas y el razonamiento deductivo tiene validez, 
no hay forma de que la conclusión no sea verdadera. 
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Lo aplicaremos ya que esta investigación va a partir de lo general a lo 
particular, de forma que partiendo de enunciados de carácter universal y utilizando 
instrumentos científicos, se infieren enunciados particulares, pudiendo ser axiomático-
deductivo cuando las premisas de partida la constituyen axiomas (proposiciones no 
demostrables), o hipotético-deductivo si las premisas de partida son hipótesis contrastables. 
3.6.2. Técnicas de recolección de datos 
La encuesta, estadísticamente representativa será la técnica que se empleará 
para obtener información ya que tiene una gran capacidad para estandarizar datos, lo que a 
su vez permite su tratamiento informático y la generalización de los mismos. 
3.6.3. Instrumentos de  recolección de datos 
Se realizó primero la operacionalización de variables que es la que determinó 
las dimensiones e indicadores de estudio para realizar el cuestionario respectivo. 
Cuestionario  
Es un listado de preguntas, generalmente escritas que el encuestado contestó 
sin necesidad de identificación. Es el instrumento básico de obtención de información en la 
técnica de la encuesta. Para la investigación se aplicó un cuestionario de 10 preguntas y de 
acuerdo a los indicadores de la operacionalización. 
3.7. Procedimiento para la recolección de datos 
El procedimiento para la recolección de los datos se determinara por la siguiente 
ruta investigativa: 
Observación participante 
Los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de acopio de los datos 
asumiendo su responsabilidad ética para todos sus efectos y consecuencias que se derivan 
de la interacción establecida con los sujetos participantes del estudio. 
Problema  
Luego del análisis de la situación actual de las variables en estudio (variables) 





   
Objetivo general y específico 
Luego de establecerán los objetivos por ser de carácter fundamental para la 
evaluación del escenario en estudio y luego tomar las técnicas correctivas para de generación 
de empresas eficientes que corresponde a la misión de la organización 
Posibles soluciones 
Luego de analizar y procesar los datos, se procederá a plantear estrategias para la 
solución del problema que se encontró. 
 Determinación de resultados. 
Se determinó después de aplicar los resultados. 
3.8. Plan de análisis estadísticos de datos 
Para la elaboración de los análisis estadísticos después de haber aplicado la encuesta, 
se optara por utilizar el programa Excel y SPSS. La información estadística que se obtendrá 
de la aplicación del programa Excel y SPSS, pasara para su respectivo orden, tabulación y 
representarlos en tablas y figuras con sus descripciones e interpretaciones. Este análisis 
deriva para poder realizar la recolección de datos del presente proyecto se realizará mediante 
la aplicación del cuestionario, una guía de observación detallada y analizada 
minuciosamente de acuerdo a la realidad percibida en la empresa. 
3.9. Criterios éticos 
Los criterios éticos que se tomarán en cuenta para la investigación son los 
determinados por Noreña, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) que a 
continuación se detallan: 
Consentimiento informado 
A los participantes de la presente investigación se les manifestará las condiciones, 
derechos y responsabilidades que el estudio involucra donde asumirán la condición de ser 
informantes. 
Confidencialidad 
Se les informará la seguridad y protección de su identidad como informantes valiosos 




   
Observación participante 
Los investigadores actuarán con prudencia durante el proceso de acopio de los datos 
asumiendo su responsabilidad ética para todos los efectos y consecuencias que se derivarán 
de la interacción establecida con los sujetos participantes del estudio. 
3.10. Criterios de rigor científico. 
Igualmente, los criterios de rigor científico que se tomarán en cuenta para la 
investigación son los determinados por Noreña, L.; Alcaraz-Moreno, Rojas, J. y Rebolledo-
Malpica (2012) que a continuación se detallan: 
Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad 
Conllevarán a los resultados de las variables observadas y estudiadas mediante el 
reporte de los resultados sean reconocidos como verdaderos por los participantes; 
permanentemente se ejecutará la observación de las variables en su propio escenario y; 
donde se procederá a detallar la discusión mediante el proceso de la  triangulación. 
Transferibilidad y aplicabilidad 
La obtención de los resultados generará valiosa información para la generación del 
bienestar organizacional mediante la transferibilidad. Se detallará el procedimiento desde el 
contexto donde se ejecutará la investigación incluyendo quienes serán los participantes en la 
investigación. 
 Con lo referido a la recogida de los datos se determinará mediante el muestreo 
teórico, ya que se codificará y analizará de forma inmediata  la información proporcionada. 
Por último, se procederá a la recogida exhaustiva  de datos mediante el acopio de 
información suficiente, relevante y  apropiada mediante el cuestionario, la observación y la 
documentación. 
Consistencia para la replicabilidad. 
Se tendrán los resultados a partir de la investigación mixta. Para determinar la 
consistencia de la investigación se efectuará la triangulación de la información (datos, 
investigadores y teorías)  permitiendo el fortalecimiento del reporte de la discusión. El 
cuestionario a emplear para el recojo de la información será certificado por evaluadores 
externos para autenticar la pertinencia y relevancia del estudio por ser datos de fuentes 
primarias. Se detallará la coherencia del proceso de la recogida de los datos con su respectivo 
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análisis e interpretación de los mismos, mediante el uso de los enfoques de la ciencia 
(empírico, crítico y vivencial). 
Confirmabilidad y neutralidad 
Los resultados que se determinen de la investigación tendrán veracidad en la 
descripción. La veracidad radicará en que los resultados serán contrastados con la literatura 
existente; con investigaciones de los contextos internacional, nacional y regional que tengan 
similitudes con las variables estudiadas con una antigüedad de cinco años. 
Relevancia 
Se investigará siempre con el propósito de alcanzar él logró de los objetivos 










































   
 










Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C 
 
Se siente satisfecho con los beneficios económicos recibidos en la organización 
 
Figura 1. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con los beneficios 
económicos recibidos en la organización, como sigue: 1(6,2%) de los empleados están de 
acuerdo con los beneficios recibidos en la organización, 6(37,5%) de los empleados son 
indiferentes; mientras que 9(56,3%) de empleados están en desacuerdo con los beneficios 
económicos entregados por la organización. 









 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1   6,2 
Indiferente  6 37,5 
Desacuerdo 9 56,3 
Total 16 100,0 
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Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
 
Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor 
 
Figura 2. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con la 
infraestructura donde realiza su labor, como sigue: 1(6,2%) de los empleados están de 
acuerdo con la infraestructura donde realiza su labor, 4(25,0%) de los empleados son 
indiferentes con respecto a la infraestructura; mientras que 11(68,8%) de empleados están 
en desacuerdo con la infraestructura. 




 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1    6,2 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 11 68,8 
Total 16 100,0 
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Tabla 6 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
   
En su trabajo existe algún manual de funciones que controle sus 
actividades laborales 
 
Figura 3. En la tabla y/o grafico anterior se muestran los resultados a la pregunta: En su 
trabajo existe algún manual de funciones que controle sus actividades laborales, como 
sigue: 1(6,2%) de los empleados están de acuerdo con el manual de funciones, 2(12,5%) 
de los empleados son indiferentes con respecto al manual de funciones; mientras que 
13(81,3%) de empleados están en desacuerdo con el manual. 








 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1   6,2 
Indiferente  2 12,5 
Desacuerdo 13 81,3 
Total 16 100,0 
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Tabla 7 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Se siente motivado (a) con el sueldo que la organización le brinda 
 
 
Figura 4. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente motivado (a) con el sueldo 
que la organización le brinda, como sigue: 1(6,2%) de los empleados están de acuerdo 
con el sueldo que les brinda la organización; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes 
con el sueldo que les brinda la organización, mientras que 11(68,8%) de los empleados 
están en desacuerdo con el sueldo que les brinda la organización. 
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo 
S.A.C 
 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1   6,2 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 11 68,8 






   
 
Tabla 8 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Cuenta con estabilidad laboral en esta organización 
 
Figura 5. Se muestran los resultados a la pregunta: Cuenta con estabilidad laboral en esta 
organización, como sigue: 2(12,5%) de los empleados están de acuerdo; 5(31,3%) de los 
empleados son indiferentes, mientras que 9(56,2%) de los empleados están en 
desacuerdo.  






 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2  12,5 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 9 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
  
Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la 
organización 
 
Figura 6. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que se respeta la jornada 
laboral establecida en la organización, como sigue: 2(12,5%) de los empleados están de 
acuerdo; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes, mientras que 10(62,5%) de los 
empleados están en desacuerdo. 






 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2 12,5 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 10 62,5 
Total 16 100,0 
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Tabla 10 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Considera que la gestión docente es de alta calidad. 
 
 
Figura 7. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que la gestión docente es 
de alta calidad, como sigue: 9(56,2%) de los empleados están de acuerdo; 3(18,8%) de 
los empleados son indiferentes, mientras que 4(25,0%) de los empleados están en 
desacuerdo. 




 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  9 56,2 
Indiferente  3 18,8 
Desacuerdo 4 25,0 






   
 
Tabla 11 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
En la organización existen oportunidades para relacionarse con los demás 
compañeros 
 
Figura 8. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organización existen 
oportunidades para relacionarse con los demás compañeros, como sigue: 10(62,5%) de los 
empleados están de acuerdo; 1(6,2%) de los empleados son indiferentes, mientras que 
5(31,3%) de los empleados están en desacuerdo. 








Acuerdo  10 62,5 
Indiferente  1   6,2 
Desacuerdo 5 31,3 
Total 16 100,0 
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Tabla 12 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
 
Considera que en la organización los trabajadores  antiguos tienen 
privilegios 
 
Figura 9. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que en la organización los 
trabajadores  antiguos tienen privilegios, como sigue: 8(50,0%) de los empleados están de 
acuerdo en relación a que el personal antiguo tiene privilegios; 3(18,8%) de los empleados 
son indiferentes en relación a que el personal antiguo tiene privilegios; mientras que 
5(31,2%) de los empleados están en desacuerdo en relación a que el personal antiguo tiene 
privilegios. 





 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  8 50,0 
Indiferente  3 18,8 
Desacuerdo 5 31,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 13 
Considera que en la organización existen integración y comunicación entre los integrantes 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Considera que en la organización existen integración y comunicación 
entre los integrantes de la organización 
 
 
Figura 10. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que en la organización 
existen integración y comunicación entre los integrantes de la organización, como sigue: 
3(18,8%) de los empleados están de acuerdo: el 4(25,0%) de los empleados son 
indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados están en desacuerdo en relación a 
que existe integración y comunicación entre los integrantes de la organización. 





 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  3 18,8 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 14 







Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
 
En la organización existe la posibilidad de expresar sus ideas y 
desarrollarse profesional y personalmente 
 
Figura 11. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organización existe la 
posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente, como 
sigue: 3(18,8%) de los empleados están de acuerdo; 4(25,0%) de los empleados son 
indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados están en desacuerdo en relación a 
que existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y 
personalmente.  





 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  3 18,8 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 15 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
En la organización usted  siente que alcanza su autorrealización 
 
Figura 12. Se muestran los resultados a la pregunta: En la organización usted  siente que 
alcanza su autorrealización, como sigue: 2(12,5%) de los empleados están de acuerdo; el  
4(25,0%) de los empleados son indiferentes; mientras que 10(62,5%) de los empleados 
están en desacuerdo en relación a que sienten que alcanzan su autorrealización.  






 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2 12,5 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 10 62,5 
Total 16 100,0 
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Tabla 16 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
La organización reconoce que ha realizado una buena labor 
 
Figura 13. Se muestran los resultados a la pregunta: La organización reconoce que ha 
realizado una buena labor, como sigue: 3(18,7%) de los empleados están de acuerdo;  
2(12,5%) de los empleados son indiferentes; mientras que 11(68,8%) de los empleados 
están en desacuerdo en que la organización reconozca la buena labor que ha realizado. 









 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  3 18,7 
Indiferente  2 12,5 
Desacuerdo 11 68,8 
Total 16 100,0 
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Tabla 17 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de la 
organización 
 
Figura 14. Se muestran los resultados a la pregunta: Existe una igualdad en los métodos 
de enseñanza dentro de la organización, como sigue: 3(18,7%) de los empleados están de 
acuerdo; 6(37,5%) de los empleados son indiferentes; mientras que 7(43,8%) de los 
empleados están en desacuerdo a que existe igualdad de métodos de enseñanza dentro de 
la organización.  









 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  3 18,7 
Indiferente  6 37,5 
Desacuerdo 7 43,8 
Total 16 100,0 
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Tabla 18 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Los directivos de la organización supervisan constantemente la labor 
educativa 
 
Figura 15. Se muestran los resultados a la pregunta: Los directivos de la organización 
supervisan constantemente la labor educativa, como sigue: 1(6,2%) de los empleados 
están de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 10(62,5%) 
de los empleados están en desacuerdo a que los directivos supervisen constantemente la 
labor educativa.  








 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1   6,2 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 10 62,5 
Total 16 100,0 
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Tabla 19 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 











Figura 16. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que los alumnos obtienen 
altos niveles de aprendizaje como sigue: 2(12,5%) de los empleados están de acuerdo con 
el nivel de aprendizaje que se brinda; 4(25,0%) de los empleados son indiferentes; 
mientras que 10(62,5%) de los empleados están en desacuerdo con el nivel de aprendizaje 
que se brinda.  
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo 
S.A.C 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2 12,5 
Indiferente  4 25,0 
Desacuerdo 10 62,5 






   
 
Tabla 20 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Considera que se respetan los valores éticos en su organización 
 
Figura 17. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que se respetan los valores 
éticos en su organización, como sigue: 2(12,5%) de los empleados están de acuerdo; 
5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados 
están en desacuerdo con respecto a que respetan los valore éticos en la organización.  








 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2 12,5 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 21 







Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Está de acuerdo en que los títulos o grados son importantes para 












Figura 18. Se muestran los resultados a la pregunta: Está de acuerdo en que los títulos o 
grados son importantes para ascender de puesto en la organización, como sigue: 9(56,2%) 
de los empleados están de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras 
que 2(12,5%) de los empleados están en desacuerdo con respecto a que los títulos y grados 
sean importantes para ascender de puesto en la organización.  




 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  9 56,2 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 2 12,5 






   
 
Tabla 22 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
                
Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad 
 
 
Figura 19. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que el trabajo 
administrativo es de alta calidad, como sigue: 1(6,2%) de los empleados están de acuerdo; 
6(37,6%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de los empleados 
están en desacuerdo.  




 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  1  6,2 
Indiferente  6 37,6 
Desacuerdo 9 56,2 





   
 
Tabla 23 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
   
Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la 
organización 
 
Figura 20. Se muestran los resultados a la pregunta: Se siente satisfecho con el trato 
recibido por los directivos de la organización, como sigue: 2(12,5%) de los empleados 
están de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 9(56,2%) de 
los empleados están en desacuerdo con el trato que reciben en la organización.  









 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2 12,5 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 24 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Considera que la comunicación interpersonal es la mejor posible entre 
los trabajadores 
 
Figura 21. Se muestran los resultados a la pregunta: Considera que la comunicación 
interpersonal es la mejor posible entre los trabajadores, como sigue: 2(12,5%) de los 
empleados están de acuerdo; 5(31,3%) de los empleados son indiferentes; mientras que 
9(56,2%) de los empleados están en desacuerdo.  








 Frecuencia Porcentaje 
Acuerdo  2   12,5 
Indiferente  5 31,3 
Desacuerdo 9 56,2 
Total 16 100,0 
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Tabla 25 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
 
Grado de Motivación del personal que laboran en la I.E.P ADEU 
Deportivo S.A.C 
 
Figura 22. Se muestran los resultados en cuanto al Grado de Motivación del personal que 
labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 4(25,0%) de los empleados tienen 
un grado de motivación bajo; mientras que 12(75,0%) de los empleados tienen un grado de 
motivación medio.  





Bajo 4 25,0 
Medio 12 75,0 





   
 
Tabla 26 






Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
 
Nivel de Rendimiento Laboral del personal que laboran en la I.E.P 
ADEU Deportivo S.A.C 
 
Figura 23. Se muestran los resultados en cuanto al Nivel de Rendimiento Laboral del 
personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, como sigue: 2(12,5%) de los 
empleados tienen un nivel de rendimiento medio; 13(81,3%) de los empleados tienen un 
nivel de rendimiento bajo y 1(6,2%) de los empleados tienen un nivel muy bajo.  






Medio Bajo Muy Bajo
          Frecuencia Porcentaje 
Medio  2 12,5 
Bajo 13 81,3 
Muy Bajo 1 6,2 
Total 40 100,0 
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Tabla 27 





MEDIO BAJO MUY BAJO 
MOTIVACIÓN 
BAJO 
Recuento 0 4 0 4 
% del total 0,0% 25,0% 0,0% 25,0% 
MEDIO 
Recuento 2 9 1 12 
% del total 12,5% 56,2% 6,3% 75,0% 
Total 
Recuento 2 13 1 16 
% del total 12,5% 81,2% 6,3% 100,0% 
Fuente: Encuesta aplicada a los empleados que laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, Abril 2016 
   
Nivel de Motivación y el Rendimiento Laboral del personal que 
laboran en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C 
 
Figura 24. Se muestra el grado de motivación y el rendimiento laboral como sigue: Para 
aquellos que tiene un nivel de motivación bajo se tiene que 4(25,0%) de los empleados 
tiene un rendimiento bajo. Para los que tienen un  nivel de motivación medio se tiene que 
2(12,5%) de los empleados tiene un rendimiento medio; 9(56,2%) de los empleados tienen 
un rendimiento bajo y 1(6,3%) de los empleados tienen un rendimiento muy bajo.  





Medio Bajo Muy Bajo
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Tabla 28 
Relación entre el Nivel de Motivación y el Rendimiento Laboral del personal que laboran 
en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C 
 
 Valor Sig. aproximada 
Intervalo por intervalo R de Pearson ,384 ,000 
N de casos válidos 16  
 
La tabla anterior muestran los resultados con respecto a la relación entre el nivel de 
motivación y rendimiento del personal que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, para 
lo se aplicó la correlación de r - Pearson resultando igual a 0,384 que representa una relación 
débil positiva entre las variables lo que significas que  mientras mejor sea el nivel de 
motivación  será mayor el nivel de rendimiento laboral, además se tiene un nivel de 














   
PRUEBA DE HIPÓTESIS 
 
Se plantea las hipótesis 
H0: Existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los trabajadores 
de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque. 
H1: No existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los 
trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque 
Ahora probaremos que el modelo presentado se ajusta a las observaciones, para esto 
aplicaremos la distribución Chi cuadrada, con un nivel de significancia de 0,05; usaremos 







    
O: Valor observado  
E: Valor esperado 
Con k -1 grados de libertad.  Como sigue:  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,231 2 ,000 
N de casos válidos 16 
  
 
En el caso se considera 2 grados de libertad y con un nivel de significancia de 0,00 entonces 
se tiene que el valor 
2
0,95 1,231 5,9915   , con nivel de significancia de 0,000< 0,05. Luego 
podemos concluir que existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral 





   
Tabla 29 












Análisis de fiabilidad  
Escala: todas las variables 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos   16 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 16 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.855 21 
RANGO O NIVEL PUNTUACIÓN NUMÉRICA 
Alto   47 – 70  
Medio  23 – 46  
Bajo  0 – 22  
RANGO O NIVEL PUNTUACIÓN NUMÉRICA 
Superior  Más de 24  
Medio  17 – 24  
Bajo  10 – 16  
Muy Bajo Menos de 10 
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Se diseñó un cuestionario de 21 preguntas, se analizó la validez de contenido mediante la 
valoración de expertos; se evaluó la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia 
interna por el método del alfa de Cronbach: 


















α = Alfa de Cronbach 
K = Número de Ítems 
Vi = Varianza de cada Ítem 
Vt = Varianza total 





   
4.2.  Discusión 
La motivación es la palanca que mueve a todo ser humano tanto que este provoca 
cambios en la vida profesional y personal en cada trabajador. La motivación es  la que influye 
en el rendimiento laboral de los trabajadores de la Institución ADEU Deportivo; donde son 
evidentes las actitudes, percepciones y expectativas. Para realizar las taras y lograr las metas 
que esta organización plantea.  
En esta investigación se analizara los resultados en base a los objetivos específicos y 
se discute de la siguiente forma: 
En el objetivo específico 1; donde se pide determinar el grado de motivación del 
personal en la IE ADEU deportivo SAC Chiclayo; se tiene que: 
En la Tabla 4. El 9(56,3%) de empleados están en desacuerdo con los beneficios 
económicos entregados por la organización; por lo que implica que los beneficios salariales 
es un factor motivante para toda persona dentro de una organización; para poder desempeñar 
bien sus funciones. 
En la Tabla 5 El (68,8%) de empleados están en desacuerdo con la infraestructura. 
Para los colaboradores es un ente importante la infraestructura para desarrollar sus 
actividades y así poder motivar a los educandos a prestar atención a sus clases. 
En la Tabla 8 9(56,2%) de los empleados están en desacuerdo que no cuenta con 
estabilidad laboral en esta organización. La estabilidad laboral es de gran importancia para 
toda persona dentro de una empresa ya que le ofrece la oportunidad de desarrollarse con 
motivación y poder entregar todo de sí a sus estudiantes. 
Tabla N° 14 El 9(56,2%) de los empleados están en desacuerdo en relación a que 
existe la posibilidad de expresar sus ideas y desarrollarse profesional y personalmente. En 
las organizaciones muy pocas veces los empleados se desarrollan profesionalmente ya sea 
en puestos no acordes a su profesiones; no son escuchados por la gerencia; esto es un factor 
motivante muy importante ya que los gerentes de muchas empresas no permiten a sus 
colaboradores desarrollarse; he aquí la el alto porcentaje de descontento de los docentes en 
ADEU Deportivo. 
En la Tabla 16 El 11(68,8%) de los empleados están en desacuerdo en que la 
organización reconozca la buena labor que ha realizado. Es un alto porcentaje de descontento 
por parte de los docentes ya que la gerencia no reconoce la labor de los docentes o no los 
incentivan a cumplir con los logros trazados dentro de la IEP ADEU Deportivo SAC. 
 
 80 
   
Los anteriores resultados se contrastan con García (2012) indica que la motivación 
de un trabajador puede ir desde obtener una retribución económica para cubrir sus 
necesidades básicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la búsqueda del 
reconocimiento y prestigio social. Para motivar a los trabajadores habrá que tener en cuenta 
sus características personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situación 
económica del entorno en el que vive o los objetivos o metas que está interesado conseguir 
mediante el desarrollo de su trabajo. Así como Tejedor, E. (2014).  La motivación, es la 
conducta humana que está orientada a alcanzar unos objetivos, así se comprenderá mejor los 
factores que favorecerán la motivación en el trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado 
aportará todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos 
empresariales habrán pasado a formar parte de sus propios objetivos y deberán ser 
reconocidos por dicha empresa. 
 Este objetivo realiza un aporte muy importante para la IEP ADEU Deportivo SAC 
ya que está identificando los puntos débiles que le afectan en su desarrollo como empres y 
de esta manera generara una propuesta de solución para motivar a su personal y que estos a 
su vez desempeñen sus actividades laborales muy motivadas. 
En el objetivo específico 2; de Analiza el rendimiento del personal en la IE ADEU deportivo 
SAC Chiclayo. Se tiene que: 
En la Tabla 18 El 10(62,5%) de los empleados están en desacuerdo a que los 
directivos supervisen constantemente la labor educativa. Es un alto porcentaje el descontento 
de los docentes ya que el personal administrativo y la dirección no supervisan las labores de 
docencia ya que los alumnos son los más afectados. 
En la Tabla 19 El  que 10(62,5%) de los empleados están en desacuerdo con el nivel 
de aprendizaje que se brinda. Es un alto porcentaje el que está afectando el desempeño de 
los docentes y esto a la vez en el aprendizaje de los alumnos; por que debería ponerse énfasis 
en esto. 
En la Tabla 21 El 9(56,2%) de los empleados están de acuerdo con respecto a que los 
títulos y grados sean importantes para ascender de puesto en la organización. Este alto 
porcentaje debería motivar a los docentes y administrativos a plantearse a superarse 
estudiando maestrías, segunda especialidad entre otros ya que para la institución esto es muy 
importante; por ende también la gerencia de ADEU Deportivo debería preocuparse en el 
salario de su personal para que realicen un buen desempeño laboral. 
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 En el objetivo específico 3; que es determinar la relación entre la motivación y 
rendimiento laboral de los trabajadores. Se observa en: 
La tabla 28 se muestra los resultados con respecto a la relación entre el nivel de 
motivación y rendimiento del personal que labora en la IEP ADEU Deportivo SAC, para lo 
se aplicó la correlación de r - Pearson resultando igual a 0,384 que representa una relación 
débil positiva entre las variables lo que significas que  mientras mejor sea el nivel de 
motivación  será mayor el nivel de rendimiento laboral, además se tiene un nivel de 
significancia del 0,000<0,05 que es el valor de significancia considerada. Asi como también 
Se planteó las hipótesis: 
H0: Existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los trabajadores 
de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque. 
H1: No existe relación significativa entre motivación y el rendimiento laboral en los 
trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque 
Por lo que se considera 2 grados de libertad y con un nivel de significancia de 0,00 
entonces se tiene que el valor 
2
0,95 1,231 5,9915   , con nivel de significancia de 0,000< 
0,05. Luego podemos concluir que existe relación significativa entre motivación y el 
rendimiento laboral en los trabajadores de la IE ADEU deportivo SAC  Lambayeque. 
Por qué este resultado se contrasta con lo que dice Orozco, B. (2013). Este autor 
explica los factores que existen entre motivación y rendimiento laboral de la siguiente 
manera: 
Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas y 
valoradas: En este punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de ascensos que se 
tiene en la organización. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los 
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y 

























   
V. PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN 
PLAN DE MOTIVACIÓN PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 
PERSONAL DE LA I.E.P ADEU DEPORTIVO 
I. Introducción 
La motivación laboral es un aspecto que nunca debe faltar entre los empleados. Existe 
un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como forma de 
mantener un ambiente agradable y proactivo. 
Uno de los beneficios más importantes de la motivación laboral es el compromiso. 
Tener empleados motivados fácilmente se traducirá en empleados comprometidos y con 
ganas  de sumar. Por supuesto, la motivación es un gran tema dentro de cada negocio pero 
tiene sus peculiaridades. La realidad de la motivación en las empresas no siempre está en el 
nivel deseado.   
Por ende nos hemos visto en la imperiosa necesidad de plantear una solución ante la 
problemática de I.E.P ADEU Deportivo; donde propondremos un plan de estrategia 
motivacional tanto para la plana docentes  como la plana administrativa; para lograr en ellos 
un buen desempeño laboral y así generar buenas relaciones interpersonales y un buen clima 
laboral. 
II. Fundamentación 
Del estudio que se realizó en la I.E.P ADEU Deportivo se logró definir una serie de 
necesidades de carácter motivacional que tienen los colaboradores del centro educativo; a 
partir de este estudio se determinaron áreas necesarias de fortalecimiento dentro de la gestión 
del talento humano de la institución. Las causas iniciales por las que se realizó dicho estudio 
fueron varias, dentro del mismo se realizó un árbol de problemas del centro donde se 
evidenciaba el bajo desempeño asociados entre otros aspectos con el tema motivacional. La 
I.E.P ADEU Deportiva se caracteriza por ser una institución enfocada en el trabajo tanto en 
el ámbito deportivo como académico, y a su vez por ser una institución con recursos 
limitados para cubrir el pago de salarios; por esta razón la necesidad de un Programa de 
Motivación que refleje los requerimientos intrínsecos que los colaboradores tienen sugiere 




   
III. Objetivos 
 Internalizar en los docentes y los gerentes de ADEU Deportivo, la motivación como 
herramienta fundamental para el desempeño organizacional. 
 Concientizar en el personal académico de ADEU Deportivo y sus gerentes, a que 
desarrollen estrategias con el objeto de ejercer un liderazgo proactivo. 
IV. Metodología 
Se desarrollará con reuniones de todo el personal. Se estructuró en contenidos de la 
estrategia, actividades, recursos y tiempo. 
Se seleccionó la modalidad de jornadas presenciales contentivas en ejercicios 
prácticos, sin obviar la parte teórica. En este sentido: 
a) Se proponen distintas dinámicas rompehielos y grupales para lograr la 
interacción y permitir la participación, mediante la sensibilización; se abre la 
brecha para obtener un clima de armonía, cordialidad e interacción. 
b) Mediante los trabajos de grupo, discusiones, reflexiones, análisis, lluvias de 
ideas, técnica de preguntas y respuestas, además de las conclusiones llevadas a 
la plenaria, se logrará el trabajo de participación y experiencias, el cual permitirá 
profundas reflexiones en los participantes acerca de las necesidades prioritarias 
de cada uno.  
c) A través de las exposiciones de los contenidos, por parte de la facilitadora, que 

















   








Recursos Recursos  







La motivación como 
herramienta 





Motivación de personal. 
Expectativas de los participantes. 
Motivación al Logro a través de la: 
Búsqueda del éxito. 
 
 
Actividades de apertura y 
motivación. 
Presentación personal. 
Objetivos de los Encuentros. 
Normas de los Encuentros. 




Jefe de área deportiva 
Jefe de área educativa 
Docentes 








Pc, salón de exposiciones, 






Potencialidades: capacidad, actitud y 
disposición para el logro de éxito. 
Metas realistas individuales. 
Metas realistas profesionales. 
Metas realistas sociales. 
Niveles de exigencia: excelencia y  
ajustarse a los planes fijados para su 
cumplimiento. 
Actividades de apertura y 
motivación. 
Presentación personal. 
Objetivos de los Encuentros. 
Normas de los Encuentros. 
Cierre de actividades 
 
Gerente 
Jefe de área deportiva 
Jefe de área educativa 
Docentes 




Proyector, Pc, salón de 











   








Recursos Recursos  





con el objeto de ejercer 




-Estilos de Liderazgo. 












Jefe de área deportiva 
Jefe de área educativa 
Docentes 















-Teoría bifactorial de Herzberg. -
Trabajo en equipo. 
-Retroalimentación al equipo de 
trabajo. Retroalimentación positiva 
y negativa. 




Cierre de actividades 
Gerente 
Jefe de área deportiva 
Jefe de área educativa 
Docentes 











Fuente: elaboración propia 
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V. Cronograma  
ACTIVIDADES 
MESES ( 2016-2017) 
AGOS SET OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGOS 
1. Actividades de 













          









         
4. Normas de los 
Encuentros. 
  X X X         
5. Expectativas de los 
participantes. 
    X X X       
6. Motivación al Logro 
a través de la: Búsqueda 
del éxito. 
  X  X X X       
7.Cierre de actividades      X X       
8. Potencialidades: 
capacidad, actitud y 
disposición para el logro 
de éxito. 
      X X X X X X X 
9. Metas realistas 
individuales. 
       X X X X X  
10. Metas realistas 
profesionales. 
        X  X X X 
11. Control de calidad.            X  
12. Metas realistas 
sociales. 
           X X 
13. Niveles de 
exigencia: excelencia y  
ajustarse a los planes 
fijados para su 
cumplimiento. 
           X X 
14. Liderazgo.   X X X X        
15. Estilos de 
Liderazgo. 
    X X     X X X 
16. Características del 
liderazgo 
      X X X     
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1. Motivación al Logro a través de la: 








Docente  de las 
diversas 
especialidades (12) 
Personal de Limpieza 
 
Coaching y Talento 
S.A.C 
S/ 700.00 
2. Potencialidades: capacidad, actitud 
y disposición para el logro de éxito. 
PwC y HBC 
Consultores 
S/ 600.0 
3. Niveles de exigencia: excelencia, 
desarrollo personal y profesional. 
Denarius S.A.C S/ 800.0 
4. Liderazgo. 
PwC y HBC 
Consultores 
S/ 1200.00 
5. Desempeño Laboral Denarius S.A.C S/850.00 
6. Teoría bifactorial de Herzberg. Coaching y Talento 
S.A.C 
S/ 600.00 
7. Trabajo en equipo. Coaching y Talento 
SAC 
S/ 650.00 
8. Retroalimentación al equipo de 
trabajo. 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 570.00 
9. Retroalimentación positiva y 
negativa 
Coaching y Talento 
SAC 
S/ 520.00 
TOTAL   S/. 6490.00 
Fuente: elaboración propia 
 
1. Los ingresos mensuales en ADEU Deportivo S.A.C; según el administrador oscila 
en S/. 20 500; ingresos por pago de mensualidades de pensión y otros. 
2. Costo Total de la Propuesta es de S/. 6490.00 
3. Incidencia: 68% 
4. Financiamiento: La empresa asumirá el 80% del presupuesto la empresa y el 20% 
17. Liderazgo Proactivo.       X X X     
18.  Motivación.        X X     
19. Teoría bifactorial de 
Herzberg. 
       X X X X X X 
20.  Trabajo en equipo.         X X    
21. Retroalimentación al 
equipo de trabajo. 
         X X   
22.  Retroalimentación 
positiva y negativa. 
          X X X 
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lo asumirá el colaborador; la propuesta se desarrollará en un plazo de un año. 
5. El impacto de la propuesta repercutirá en los alumnos ya que van a tener unos 
docentes motivados en su labor que realizarán dentro de la I.E.P ADEU Deportivo; 
también tendrá un impacto en la sociedad y para otros colegios para que lo tomen 
como modelo e identifiquen sus debilidades y que está incidiendo en el bajo 
desempeño de sus docentes. 
6. El beneficio es para la empresa; ya que constantemente esta en competencia con otros 
colegios con la misma temática Enseñanza Deporte; y los padres de familia buscan 





































   
CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
6.1. Conclusiones 
Luego de analizar los resultados se puede concluir que los trabajadores encuestados 
no tienen buena motivación laboral para desempeñarse eficientemente; detallándose de la 
siguiente forma: 
La motivación laboral en la I.E.P ADEU; el (25%) de los trabajadores tienen un grado 
de motivación bajo mientras que un (75%) indican que tienen un grado de motivación medio; 
por lo que se cumple con el enunciado de la hipótesis planteada teniendo un α > 0. 0,855 lo 
que significa que es viable. 
Con respecto al desempeño laboral el colegio ADEU Deportivo S.A.C; el (81,3%) 
de los trabajadores tienen un nivel de rendimiento bajo mientras que un (12,5%) indica tiene 
un nivel de rendimiento medio. 
Con respecto a la relación entre el nivel de motivación y rendimiento del personal 
que labora en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C, para lo se aplicó la correlación de r - Pearson 
resultando igual a 0,384 que representa una relación débil positiva entre las variables lo que 
significas que mientras mejor sea el nivel de motivación  será mayor el nivel de rendimiento 
laboral. 
Con respecto a la propuesta titulada plan de motivación para mejorar el desempeño 
laboral en el personal de ADEU Deportivo; contrastando con los resultados obtenidos 
planteo  09 actividades que se desarrollarán en el lapso de un año; cada actividades; la cual 
se enfocan tanto a las dimensiones de motivación como de desempeño laboral. 
6.2. Recomendaciones 
Se recomienda implementar la propuesta en la I.E.P ADEU Deportivo S.A.C. 
Se recomienda realizar cada una de las actividades planteadas respetando las fechas 
y actividades a realizar para lograr con éxito los objetivos estratégicos trazados. 
Se recomienda evaluar al personal capacitado; para medir el grado de conocimiento 
con respecto a actividades de motivación laboral. 
Se recomienda presentar el programa de capacitación al área de tesorería; para que 
este lo considere en el presupuesto anual 2017. 
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Se recomienda realizar una investigación con respecto a clima laboral y manejo de 
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¿De qué manera la  motivación 
influye en el rendimiento laboral 
del personal en la I.E.P ADEU 




¿Cuál el grado de motivación del 
personal en la I.E.P ADEU 
deportivo S.A.C Chiclayo? 
 
¿Cuál es el rendimiento del  
personal en la I.E.P ADEU 
deportivo S.A.C Chiclayo? 
 
¿Cómo se medirá la relación 
Determinar la relación entre la 
motivación y rendimiento laboral 
de los trabajadores? 
 
¿Existe alguna propuesta plan de 
motivación para incrementar el 
rendimiento laboral de los 
trabajadores de la IEP ADEU 
deportivo S.A.C Chiclayo? 
 
Objetivo General 
Determinar  la relación entre la 
Motivación y el rendimiento laboral  
del personal en la I.E.P ADEU 




Determinar el grado de motivación 
del personal en la I.E.P ADEU 
deportivo S.A.C Chiclayo. 
 
Analizar el rendimiento del personal 
en la I.E.P ADEU deportivo S.A.C 
Chiclayo. 
 
Determinar la relación entre la 




Elaborar una propuesta de plan de 
motivación para incrementar el 
rendimiento laboral de los 
trabajadores de la I.E.P ADEU 












H0: Existe relación significativa entre 
motivación y el rendimiento laboral en 
los trabajadores de la I.E.P ADEU 
deportivo S.A.C Chiclayo. 
 
H1: No Existe relación significativa 
entre motivación y el rendimiento 
laboral en los trabajadores de la I.E.P 























Sentimientos de autorrealización 
Reconocimiento de una labor bien 
hecha. 







Adaptación de las capacidades 





Productividad Eficiencia operativa 
Reconocimiento Ascensos, promociones internas 
Comunicación 
Relaciones interpersonales 
Capacidad de interacción 
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ANEXO 04: VALIDACIONES 
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
Sr. Colaborador de la empresa IE ADEU DEPORTIVO S.A.C  CHICLAYO mucho agradeceremos en 
responder las preguntas planteadas en el presente cuestionario cuyo objetivo es el estudio de la  
motivación y el rendimiento laboral con el fin de proponer mejoras para una  eficiente y efectiva  atención 
en la  IE. 
Le   aseguramos que la información que ustedes que registraron es de estricta reserva y solo  será utilizado 
para  culminar la investigación y  presentar las  propuestas y alternativas. 
La autora de la presente investigación agradece su valioso aporte y le garantiza el anonimato y la 
confidencialidad de su información. Gracias. 
Instrucciones: Marque con una (X) la alternativa que crea correcta 
Sexo: M ( ) F ( ) 
 
TA A I D TD 
Totalmente de 
acuerdo 




 TA A I D TD 
1. Se siente satisfecho con los beneficios económicos recibidos en la 
organización. 
     
2. Se siente satisfecho con la infraestructura donde realiza su labor.      
3. En su trabajo existe algún manual de funciones que controle sus 
actividades laborales. 
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4. Se siente motivado (a) con el sueldo que la organización le brinda.      
5. Cuenta con estabilidad laboral en esta organización.      
6. Considera que se respeta la jornada laboral establecida en la 
organización. 
     
7. Considera que la gestión docente es de alta calidad.      
8. En la organización existen oportunidades para relacionarse con los 
demás compañeros. 
     
9. Considera que en la organización los trabajadores  antiguos tienen 
privilegios. 
     
10. Considera que en la organización existen integración y comunicación 
entre los integrantes de la organización. 
     
11. En la organización existe la posibilidad de expresar sus ideas y 
desarrollarse profesional y personalmente. 
     
12. En la organización usted siente que alcanza su autorrealización.      
13. La organización reconoce que ha realizado una buena labor.      
14. Existe una igualdad en los métodos de enseñanza dentro de la 
organización. 
     
15. Los directivos de la organización supervisan constantemente la labor 
educativa. 
     
16. Considera que los alumnos obtienen altos niveles de aprendizaje.      
17. Considera que se respetan los valores éticos en su organización      
18. Esta de acuerdo en que los títulos o grados son importantes para 
ascender de puesto en la organización.  
     
19. Considera que el trabajo administrativo es de alta calidad.      
20. Se siente satisfecho con el trato recibido por los directivos de la 
organización 
     
21. Considera que la comunicación interpersonal es eficiente entre los 
trabajadores. 








   
ANEXO 06: FICHA TÉCNICA 
1. Nombre: Cuestionario de Motivación y rendimiento Laboral del personal en la I.E.P ADEU 
Deportivo S.A.C, Chiclayo  
2. Autores: Br. Nilda Rosa Cubas Medina 
3. .Procedencia: Chiclayo 
4. Administración: Individual    
5. Duración: 20  minutos 
6. Sujetos de Aplicación: Personal que labora en la I.E.P ADEU  
7. Significación: Manejo de Información de Contenido 
8. Administración y Calificación: Se administró utilizando los siguientes materiales: 
Hoja de Respuesta 
Lápiz o lapicero 
9. Consigna: El presente test que forma parte del trabajo de investigación, consta de 21 preguntas; 
conteste lo más honestamente posible todos y cada de los ítems o preguntas marcando el valor que 
crea  conveniente. 
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